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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo compreender as vivéncias de pessoas com deficiéncia sob a
otica de felicidade e sentido no trabalho. Fundamenta-se os trés eixos tematicos apresentados
pelo trabalho, sendo, primeiramente, uma discussdo de pessoas com deficiéncia no contexto
organizacional e, posteriormente, felicidade no trabalho e sentido do trabalho. E um estudo de
cunho qualitativo e carater descritivo, na qual a coletas de dados foi realizada por meio de
entrevistas semiestruturadas e analisadas por meio da analise compreensiva e interpretativa dos
dados. Os resultados foram organizados em cinco categorias: acessibilidade, desafios,
felicidade no ambiente do trabalho, realizacéo na vida e, por fim, sentido do trabalho. Assim,
foram revelados que houve uma maior presenca de PCDs no mercado de trabalho, embora se
tenhas algumas lacunas em termos de adaptacdes e dispositivos legais. Entretanto, ainda
persistem empresas que demonstram resisténcia a adaptacGes na estrutura ou meétodos de
avaliacdo, fazendo com que dificulte o desenvolvimento do PCD em seu espacgo laboral.
Portanto, o trabalho suscita reflexfes pertinentes em torno da tematica para aprofundar os
aspectos de uma gestdo da felicidade sobre pessoas com deficiéncia, colaborando com suas
percepcOes a respeito do sentido no trabalho.

Palavras-chave: Pessoas com deficiéncia. Felicidade no trabalho. Sentido no trabalho.

ABSTRACT

This study aims to understand the experiences of people with disabilities from the perspective
of happiness and meaning at work. It is based on the three thematic axes presented in the study,
firstly, a discussion of people with disabilities in the organizational context and, subsequently,
happiness at work and meaning at work. It is a qualitative and descriptive study, in which data
collection was carried out through semi-structured interviews and analyzed through
comprehensive and interpretative data analysis. The results were organized into five categories:
accessibility, challenges, happiness in the workplace, fulfillment in life and, finally, meaning at
work. Thus, it was revealed that there was a greater presence of PWDs in the labor market,
although there are some gaps in terms of adaptations and legal devices. However, there are still
companies that demonstrate resistance to adaptations in the structure or evaluation methods,
making it difficult for PWDs to develop in their workplace. Therefore, the work raises pertinent
reflections around the theme to deepen the aspects of happiness management for people with
disabilities, collaborating with their perceptions regarding the meaning of work.



Keywords: People with disabilities. Happiness at work. Meaning in work.

1 INTRODUCAO

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho tem sido uma temética
bastante abordada ao longo dos anos. Contudo, as Pessoas Com Deficiéncia (PCD) tém
conseguido ganhar mais espaco na sociedade, principalmente no ambiente laboral. No entanto,
essa jornada tem sido marcada por grandes desafios, como as lutas pela igualdade, o
preconceito, exclusdo social, entre outros (Barros; Silva, 2024).

A lei de cotas 8.213/91, que exige das empresas com mais de 100 funcionarios que
tenham de 2 a 5% de pessoas com deficiéncia trabalhando, contribuiu a potencializar o PCD no
mercado de trabalho, permitindo que elas possam mostrar suas habilidades e potencial (Planalto
Gov, 1991). No entanto, em 2015, foi aprovada a lei n°13.146/2015, um importante marco, pois,
proporcionou melhorias significativas ao PCD no ambiente organizacional.

Um levantamento elaborado pela Secretaria de Inspecdo do Trabalho (SIT) do
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), com base em informagdes do eSocial, em janeiro de
2024, mostra que o pais tem 545.940 mil pessoas com deficiéncia e reabilitados do INSS
inseridos no mercado formal de trabalho, e que 93% destes trabalhadores estdo em empresas
com mais de 100 empregados (Agéncia Gov, 2024)

Essas melhorias implementadas foram: direito ao trabalho de livre escolha; igualdade
de oportunidade; acessibilidade no ambiente de trabalho; vedacdo de discriminacdo em todas
as etapas do trabalho; acesso aos treinamentos, visando promover e garantir a permanéncia da
pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho; programas de estimulo ao empreendedorismo
e ao trabalho autbnomo, incluindo o cooperativismo e 0 associativismo. Essas medidas devem
prever a participacdo da PCD e a disponibilizacdo de linhas de crédito, quando necessarias
(Planalto Gov, 2015).

Com esse reconhecimento ao passar dos anos, o0 PCD sentiu-se incentivado a ingressar
no mercado de trabalho, em virtude da seguranca juridica, podendo mostrar seu potencial
em varias areas da sociedade, conforme apontam Santos e Freitas (2016). Esses autores
comentam que profissionais de nivel superior tendem a realizar trabalhos mais valorizados
socialmente, menos repetitivos, com maior variedade de tarefas e com nivel mais elevado de
abstracdo, caracteristicas que contribui para proporcionar maior sentido de valorizagdo a essas

pessoas.



Segundo Ideias (2019), a inclusdo do PCD depende de uma preparacdo prévia dos
profissionais de recursos humanos. Essa preparagdo deve basear-se primeiramente nas
condicOes estruturais da organizacdo, funcionais e sociais. Um ponto fundamental para
qualquer organizacao e que deve integrar a preparacao prévia, é a deficiéncia em si, ou seja, a
organizagcdo tem de perceber de entre as deficiéncias existentes, quais as que podem ser
incorporadas nas funcfes que a organizacdo desempenha ou nos servigos que presta. Para que
a inclusdo da diversidade possa ser efetivada e transcorra de forma harmoniosa, € necessario
que haja interacdo e ajuste entre 0s membros organizacionais e a empresa (Maccali et al., 2015).

De acordo com Borges e Longen (2019), o papel da gestdo da empresa é
imprescindivel no processo de inclusdo do PCD, proporcionando além de acessibilidade fisica,
condicdes adequadas e seguras de trabalho, aléem de um ambiente livre de preconceitos, em que
prevalece o bom convivio entre todos.

Doravante, o trabalho € uma possibilidade de inser¢éo social, devido ao encontro do
trabalhador com muitos outros dentro do mesmo espago ou fora dele, deixando de ser apenas
uma atividade para ser, também, uma forma de relagéo social. Desse modo, o trabalho resgata
essa possibilidade de insercdo, esse sentimento de pertenca a sociedade. Para que esse
reconhecimento ocorra, € necessario que o trabalho do PCD seja disponibilizado (Lima et al.,
2013).

Alguns autores destacam que felicidade esta relacionada a estado psicologico
positivos, compreendendo que a valorizagdo dentro da organizacdo motiva os individuos a
buscarem atingir os objetivos estabelecidos, resultando em beneficios para ambas as partes.
Embora diversos pesquisadores abordam a felicidade no trabalho, ndo hd um consenso comum,
pois cada um deles tem uma visdo distinta, bem como os proprios trabalhadores, para cada um
deles a felicidade se manifesta de maneiras diferentes (Sender; Fleck, 2017).

Em virtude disso, tem-se a seguinte questdo de pesquisa: De que maneira as pessoas
com deficiéncia compreendem a sua felicidade e sentido no trabalho? Para tanto, este estudo
tem como objetivo compreender as vivéncias de pessoas com deficiéncia sob a 6ética de
felicidade e sentido no trabalho.

Assim, o estudo se torna relevante por trazer o olhar de PCD sobre sua felicidade no
contexto de trabalho, o sentido, atribuido por eles, a respeito da vida profissional. E importante
que a gestao de pessoas possa contemplar estudos nesta area, uma vez que € papel do gestor de
RH conduzir a gestdo da diversidade com o propdsito de promover um ambiente feliz e

significativo para todos os perfis de funcionarios.



Nesse sentido, o trabalho contribui na propagagdo de uma pesquisa com a
peculiaridade de pessoas com deficiéncia em articulagdo com os assuntos de felicidade e sentido
no trabalho. Quanto a contribuicdo préatica, exerce um papel determinante aos participantes em
refletirem significados do trabalho em sua vida perante suas deficiéncias e, para 0 campo
organizacional, suscita reflexdes em torno de como lidar e promover impactos positivos para
este publico em seu ambiente laboral.

Por fim, a viabilidade da pesquisa foi favorecida pelo vinculo prévio da pesquisa com
parte dos sujeitos, bem como pela aceitacdo positiva demonstrada por participantes ao serem
convidados.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 PCD NO CONTEXTO ORGANIZACIONAL

As pessoas com deficiéncia (PCD) vém ganhando espaco cada dia mais nas
organizagdes, uma vez que foi percebido que podem ser eficientes no espaco laboral. Segundo
Sanders (2006), ainda persistem esteredtipos por meio da exposicdo repetida a estimulos que
sempre retratam pessoas com deficiéncia como incapazes.

Um levantamento elaborado pela Secretaria de Inspecdo do Trabalho (SIT) do
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), com base em informagdes do eSocial, em janeiro de
2024, mostra que o pais tem 545.940 mil pessoas com deficiéncia e reabilitados do INSS
inseridos no mercado formal de trabalho e que 93% destes trabalhadores estdo em empresas
com mais de 100 empregados (Agéncia Gov, 2024).

Mesmo com esse crescimento no mercado de trabalho ainda as organizagdes resistem
em contratar PCD, pois elas nem sempre estdo preparadas para integra-las, comecando pelos
Chief Executive Officer (CEOs) da empresa, que frequentemente desconhece da realidade da
sua sede (estrutura fisica) para tomar conhecimento acerca das necessidades de ajustes para
inclusdo de PCD (Melati, 2010). Assim, por falta desse conhecimento, cria-se uma caréncia de
adaptacOes e treinamentos para 0s gestores e a empresa, em geral, fica limitada no quesito de
um gerenciamento da diversidade de pessoas (Serrano; Brunstein, 2011).

De acordo com esses autores, o gestor que recebe uma pessoa com deficiéncia em sua
equipe de trabalho enfrenta um novo desafio, que é desenvolver competéncias que Ihes
permitam administrar com sucesso a inclusdo. Os desafios sdo tantos que requer dos gestores
um conhecimento a mais em torno do assunto, precisando passar, por vezes, por treinamento

para entender melhor como receber e manter as pessoas com deficiéncia.



Muitas das vezes os treinamentos recebidos sdo insuficientes ou simplistas, como
palestras pontuais, uma vez que € algo que ainda é visto como custoso para a organizagdo no
proposito de mobilizar seu quadro de funcionarios para incluir PCD, tendo que adaptar o sentido
e rotina de trabalho dos envolvidos. Sabe-se ainda que algumas empresas preferem contratar
PCD que apresentem pouca necessidades especiais e a organizacao quer realmente te a incluséo
de PCDs para compor sua diversidade, o poder estratégico tem que conversar com o poder tatico
e operacional para ter um olhar mais agucado para as adaptac6es da empresa.

Sendo assim, a gestédo da diversidade nas organizagdes necessita de um planejamento
para sua implementacdo, ou seja, todas as acdes realizadas pela area de gestdo de pessoas, no
que diz respeito a insercdo de pessoas com deficiéncia no ambiente organizacional, necessitam
estar alinhadas com o planejamento estratégico da empresa e a cultura organizacional (Maccali
et al., 2015).

Segundo esses mesmos autores, para a contratacdo desses PCDs a organizagdo tem
que deixar claro a descrigdo de cargos e cumpri-la, pois, pode ocorrer que essas pessoas com
deficiéncia tenham suas capacidades de inteligéncia reduzida apds a contratacdo pela falta de
conhecimento dos colegas de trabalho achando que essa pessoa ndo ird conseguir concluir a
tarefa solicitada. E necessario que as organizagdes compreendam que ndo existe um modelo
formatado para a inclusdo de pessoas com deficiéncia a ser seguido, sendo importante
sensibilizar o quadro de funcionarios e modificar na cultura organizacional.

N&o se conhece todas as necessidades da PCD, mas pode se fazer interacdes com elas
e seus colegas de trabalho a fim de facilitar sua inclusdo na organizacdo. Segundo Silva e
Barbosa (2021), a organizacdo acaba ganhando com essa diversidade, pois aumenta a variagdo
de habilidades e vis6es de mundo para entender melhor os negdcios da organizacgéo.

Contudo, Perez (2012) sinaliza que nem todas as organizacdes estdo dispostas a fazer
essas adaptacoes, e, assim, preferem contratar PCDs com deficiéncias “mais leves”, isto ¢, a
organizacdo realiza uma selecédo pela gravidade da deficiéncia, e ndo pelo que esta no curriculo
das pessoas. Percebe-se que as pessoas com deficiéncia, por vezes, ndo tém sido avaliadas como
capazes para exercer qualquer funcdo em uma organizacdo por meio de seus conhecimentos e
competéncias, mas, sim, vistos como incapacitados.

Portanto, perceber que mesmo tendo um crescimento de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, existem muitos desafios a serem enfrentados por ambas partes. Mesmo
assim, € possivel ver a satisfacdo dos PCDs ao conseguirem ser incluidos, trazendo assim a

felicidade e sentido profissional e dando um novo propdsito na vida.



2.2 FELICIDADE NO TRABALHO

A piramide desenvolvida por Abraham Maslow resgata as necessidades humanas
bésicas, o que se pode refletir que serve de ponto inicial para uma busca a felicidade no contexto
de trabalho. Recorda-se que, a saber, as etapas desta piramide sdo: fisiolégicas, seguranca,
social, estima e a autorrealizag&o.

Essas etapas voltadas para o trabalho sdo: horarios flexiveis e conforto fisico;
estabilidade no emprego, boa remuneracdo e condi¢des seguras no trabalho; amizades, manter
boas relacOes e ter superiores gentis responsabilidades pelos resultados, reconhecimento por
todos, promogdes ao longo da carreira e feedback; desafios no trabalho, necessidade de
influenciar nas decisGes e autonomia (Periard, 2023). Isto é, essas etapas possuem elementos
que possibilitam uma busca constante em torno da felicidade.

Assim, o conceito de felicidade vem sendo caracterizado como um estado psicologico
positivo, compreendendo que ao se investir na valorizacdo das pessoas e nos seus propositos, a
tendéncia € que as organizacOes se tornem mais rentaveis por meio de resultados positivos.
Com isso, quanto mais o trabalhador se sentir valorizado, mais ele se dedicara ao seu trabalho
(Farsen et al., 2018).

A experiéncia de sentimentos positivos motiva as pessoas a terem sucesso no trabalho
e persistirem nos esforgos para atingir seus objetivos, promovendo a produtividade do trabalho,
a participacdo criativa com novas ideias e inovacdo, além de melhores relaces sociais que
permitem uma maior cooperacao entre parceiros e clientes (Urco et al., 2019). Além disso, esses
autores indicam que a felicidade pode ser vista como uma emoc¢do complexa e dificil de explicar
devido ao fato de ser uma questdo subjetiva.

Embora Periard, (2023), Farsen et al.,(2018) e Urco at al., (2017) abordarem a
felicidade no trabalho, ndo h& consenso comum, pois cada um deles tem uma visdo distinta,
bem como os préprios trabalhadores, para cada um deles a felicidade se manifesta de maneiras
diferentes (Sender; Fleck, 2017).

Esses autores destacam que ainda ha espaco para aprofundar as pesquisas, pois fatores
como a cultura nacional e o comportamento do individuo influenciam. Essas influéncias surgem

da diferenca de estilos de lideranca e de cultura organizacional em diferentes locais geograficos.

2.3 SENTIDO NO TRABALHO
Quando se aborda o tema de inclusdo, nem sempre é atribuida a devida importancia,
pois n&o se pensa o quanto pode ser fundamental para o PCD estar incluso na organizagéo, se

sentindo atil. Isto é, seu vinculo com o trabalho pode significar um sentido para sua vida, além



de uma perspectiva profissional. Por isso, é interessante compreender o sentido que as pessoas
atribuem aos seus trabalhos para que a gestdo possa promover um ambiente mais agradavel e
feliz.

Segundo Borges e Longen (2019), o papel da gestdo da empresa € imprescindivel no
processo de inclusdo do PCD, proporcionando além de acessibilidade fisica, condicdes
adequadas e seguras de trabalho, além de um ambiente livre de preconceitos, em que prevalece
0 bom convivio entre todos. Assim, algumas a¢Ges podem gerar um grande impacto social
positivo, uma vez que aceito pela sociedade o individuo também aceitara suas diferencas,
construindo uma autoestima saudavel, o que favorece melhores relagdes com o trabalho e os
demais ambientes.

Cada individuo tem um olhar diferente para a definicdo do trabalho na sua vida, e com
0 PCD néo é diferente, porém, o trabalho tem sido considerado uma importante via de incluséo
social, dando sentido para seu meio de sobrevivéncia, a necessidade de ser Util para a sociedade,
de garantia da independéncia financeira e pessoal. As razdes que apontam para a necessidade
de explorar o sentido do trabalho de pessoas com deficiéncia sdo justificadas pelos efeitos que
o trabalho provoca na vida dessas pessoas, ja que elas saem da condicao de isolamento social e
da dependéncia de outros para criar seus proprios vinculos em outros espagos, com outras
pessoas e desempenhando outras atividades (Lima et al., 2013).

Esses autores ainda alegam que quando essas pessoas conseguem iniciar uma vida
profissional, as experiéncias adquiridas ajudam a mudar sua visao de mundo, influenciando sua
forma de se expressar na sociedade e se disciplinar, fazendo com que a mesma tenha uma
satisfacdo psicologica. Ademais, a integracéo social traz sentimentos de igualdade, que ajudam
a quebrar o estereotipo social que rotula as pessoas como deficientes e incapazes, no qual esse
julgamento de incapaz muitas das vezes comeca pela propria familia. E essencial & atividade
humana a contribuicdo de necessidades econdmicas, psicoldgicas e sociais para a satisfacdo no
trabalho.

De acordo com Santos e Freitas (2016), para a pessoa que adquiriu a deficiéncia no
ambiente laboral, esse sentimento de centralizar o trabalho em sua vida pode se modificar,
provavelmente, por causa dos danos decorrentes do trabalho. No entanto, o trabalho ndo deixa
de ser importante. Além disso, a auséncia desse sentido especifico reforca os demais sentidos
associados ao trabalho e aponta para a valorizagcdo de outros aspectos da vida, mediante as
consequéncias do acidente e a proximidade da morte, em alguns casos.

Esses autores destacam que, a medida que o nivel de escolaridade aumenta do

individuo (ensino superior completo) o sentido de utilidade se faz muito mais presente do que



das pessoas com nivel mais baixo (ensino médio ou fundamental) para as quais esse sentimento
estd mais relacionado a distracdo, ocupacao e realizacdo de tarefas.

Considera-se que profissionais de nivel superior tendem a realizar trabalhos mais
valorizados socialmente, menos repetitivos, com maior variedade de tarefas e nivel mais
elevado de abstracdo, caracteristicas que podem contribuir para proporcionar maior sentido de

utilidade a essas pessoas.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O intuito deste trabalho é compreender as vivéncias de pessoas com deficiéncia sob a
Otica de felicidade e sentido no trabalho. Dessa forma, em relagdo a abordagem o estudo é
qualitativo, Flick (2008) aponta que a pesquisa qualitativa ndo se baseia unicamente em
conceito tedrico e metodoldgico, observando as maltiplas abordagens.

Com relacédo ao tipo o estudo é de carater descritivo, no qual a pesquisa é feita com
intuito de descrever caracteristicas de um determinado grupo, sem a intencdo de investigar ou
estabelecer explicacdes do acontecimento. Embora definidas como descritivas com base em
seus objetivos, acabam servindo mais para proporcionar uma nova visao do problema, o que as
torna semelhantes as pesquisas exploratorias (Gil, 1991).

Quanto a natureza do estudo, ¢ classificada com exploratdria, tendo uma tematica ndo
muito explorada em alguns aspectos, ajudando em futuros estudos. Gil (1991) fala que a
pesquisa exploratoria visa proporcionar maior familiaridade com o problema, com vista a torna-
lo mais explicito ou a constituir hipoteses, dento seu planejamento bastante flexivel, de modo
que possibilite a consideracdo dos mais variados aspectos.

Para a selecdo dos participantes, utilizou-se a amostragem por conveniéncia, uma vez
que houve contato prévio com alguns deles. Ha participantes de dois estados do pais por conta
de conhecimento e contato dos pesquisadores com pessoas com deficiéncia nesses seus espagos

laborais. No quadro 1, € possivel conhecer o perfil dos participantes.

Quadro 1 — Perfil dos entrevistados

Género Idade | Deficiéncia | Escolaridade Residéncia Cargo Nasceu/
profissional adquiriu
Masculino 36 Motora, lado | Ensino superior | Aeroclube, | Servidor Publico | Adquirida
direito do completo Jodo Pessoa Estadual
corpo - PB
Feminino 60 Cadeirante, 2% grau Engenho da Aposentada Adquirida
paralisia dos completo Rainha, Rio
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membros de janeiro -
inferiores RJ
Masculino 60 Motora na 2° grau Engenhoda | Desempregado | Adquirida
perna direita incompleto Rainha, Rio
de janeiro -
RJ
Feminino 52 Cadeirante, Ensino médio Jardim Gerente de Adquirida
paralisia dos completo Gramacho, | relacionamento
membros Duque de de banco
inferiores Caxias - RJ
Feminino 56 Paralisia no 3° grau Jodo Professora Adgquirida
membro completo/ Agripino, Reformada
inferior especializacdo | Jodo Pessoa
direito em supervisdo -PB
escolar

Fonte: Elaboracdo propria (2025)

O processo de coleta ocorreu no periodo 9 de marco até 14 de marco de 2025 e foram

realizadas cinco entrevistas, sendo uma presencial e 4 via WhatsApp, com duracdo média de 20

minutos. Foi elaborado um roteiro de entrevista semiestruturado, contendo 7 questdes com

relacdo ao perfil dos entrevistados e 5 questdes com o propoésito do trabalho e, no ato da

realizacdo da entrevista, foi entregue um termo de consentimento para o entrevistado ter

conhecimento sobre a pesquisa. O quadro 2 explicita a estrutura do roteiro de entrevista.

Quadro 2 — Estrutura do roteiro de entrevista

Categorias

Questdes

Autores embasados

Acessibilidade

De que maneira vocé acredita que sua deficiéncia ja
afetou ou afeta em seu envolvimento com o trabalho
e no seu relacionamento com seus colegas de
trabalho?

Borges e Longen (2019);
Ideias (2019)

Desafios

Que desafio vocé enfrentou ou enfrenta no seu
ambiente de trabalho que impactam na sua
felicidade?

Barros e Silva (2024);
Sanders (2006)

de Trabalho

Felicidade no Ambiente

O que vocé considera felicidade dentro do ambiente
de trabalho?

Sender e Fleck (2017);
Periard (2023); Farsen et
al. (2018); Urco et al.
(2019)

Realizagdo de Vida

Qual o sentido que o trabalho faz na sua vida como
um todo?

O que vocé considera felicidade dentro do ambiente
de trabalho?

Periard (2023); Urco et
al. (2019)

Sentido do trabalho

Qual o sentido que o trabalho faz na sua vida como
um todo?

Lima et al. (2013)

Fonte: Elaboracgdo propria (2025)

Apbs a realizacdo das entrevistas, elas foram transcritas na integra e 0s seus

participantes foram codificados com a sigla ‘PN’, sendo ‘P’ referente a participante e ‘N’ a

ordem da entrevista.
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O trabalho adotou a anélise compreensiva e interpretativa dos dados (Silva, 2005), cuja
etapa principal é a categorizacdo. Isto é, a criagdo de categorias que, neste caso, foram
emergidas do proprio roteiro de entrevista que tiveram as gestdes fundamentadas pelos autores
utilizadas na construgdo do referencial tedrico, a saber: Acessibilidade, Desafios, Felicidade

no ambiente de trabalho, Realizacéo na vida, Sentido do trabalho.

4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 ACESSIBILIDADE

Os entrevistados foram questionados sobre o quanto a acessibilidade impacta no seu
ambiente de trabalho. Um deles relata que desde que entrou na empresa s6 pode trabalhar em
apenas uma agéncia bancaria, pois essa é a unica dentro do municipio onde reside que apresenta
acessibilidade adequada para suas necessidades fisicas. 1sso afetou no seu crescimento dentro
da organizagéo.

“Eu poderia ter tido sim, um encarreiramento maior, desde que ele tenha sentido a
consciéncia de que, por exemplo, as agéncias, s6 a maioria nao € adaptada. Eu trabalho
em uma agéncia em Caxias porque € a Unica agéncia que, de fato, tem uma adaptagio
pra mim. Em que sentido? Ela tem dois elevadores, ela tem estacionamento, né, ela
tem toda uma estrutura e isso s6 empresas grandes conseguem lidar com essa
estrutura. T4” (P4)

De acordo com Borges e Longen (2019), o papel da gestdo da empresa é
imprescindivel no processo de inclusdo do PCD, proporcionando além de acessibilidade fisica,
condicdes adequadas e seguras de trabalho, além de um ambiente livre de preconceitos, em que
prevalece o bom convivio entre todos.

No discurso do P2 é citado a questdo do banheiro, pois a empresa ndo disponibilizava
de um banheiro adaptado para funcionarios, apenas para clientes. Com isso, foi preciso exigir
0 seu direito, como o entrevistado revela em discurso: “Entdo, eu tive que pedir e reivindicar
que o banheiro teria que ser s6 para mim, ndo para os clientes.” (P2). E possivel perceber que
ainda existem empresas que contrariam o entendimento abordado por Ideias (2019) a respeito
da inclusdo do PCD depender de uma preparacdo prévia dos profissionais de gestao de recursos
humanos. Isto é, essa preparacdo deve basear-se nas condi¢fes estruturais da organizacao,

funcionais e sociais.

4.2 DESAFIOS
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Os entrevistados foram questionados com relagdo aos desafios enfrentados em seu
ambiente de trabalho, na qual alguns relataram que ndo tiveram desafios referentes a sua
deficiéncia, pois ndo atrapalham na realizagéo de suas atribuigdes rotineiras no cargo que exerce
ou exerceu. Porém, os que sao cadeirantes relataram alguns desafios que ocasiona preconceito,
até mesmo a falta de confianca por parte dos colegas de trabalho e de olhares diferenciados

dentro da empresa em relacéo ao funcionario PCD.

“[...] achar que por ser deficiente ndo seria capaz de mostrar que nao é por estar usando
uma cadeira de roda, usando um par de muleta ou um mangar que é somos inferiores,
entendeu? Os maiores preconceitos eles impactam muito no ambiente de trabalho.
Quando as pessoas ja te olham de cima para baixo achando que vocé nao vai produzir,
que vocé ndo vai se adaptar, que vocé vai atrapalhar o desenvolvimento deles.” (P2)

“[...] Hoje, por outro lado, eu ainda tenho ainda a consciéncia é ¢ a tristeza, um
pouquinho de tristeza por ndo poder ter um encarreiramento maior, ndo ter tido um
encarreiramento maior e as empresas ndo ter um olhar diferenciado para o PCD,
diferenciado em que sentido. Por exemplo, na &rea bancéria, ¢ muito comum eles
terem € a questdo assim encarreiramento ser definido por quantas agéncias vocé
trabalhou, quantos setores diferntes vocé trabalhou. [...]°(P4)

“Meu trabalho é muito mais voltado para o mundo empirico,né, dos pensamentos e da
leitura do que o trabalho éé fisico que necessitaria do auxilio dos meus membros
afetados. [...] ndo me afeta nesse trabalho que eu faco, mas me afetaria em outros tra,
em outras coisas que eu ja pensei ter como profissfes, por exemplo, eu gosto muito
de musica, mas ndo me limito a tocar alguns tipos de instrumento. [...]” (P1)

De certa forma, observa-se que, ainda hoje, persistem julgamentos atrelados a
capacidade de uma pessoa pelos seus estereotipos, apontando uma pessoa com deficiéncia como
incapaz de exercer certo tipo de profissao, “[...]A nossa capacidade ¢ tao alta quanto a deles.
As vezes até melhor e as vezes até pior[...]” (P2). Sanders (2006) cita que s&o feitos esteredtipos
por meio da exposicdo repetida a estimulos que sempre retratam pessoas com deficiéncia como

incapazes, sendo um desafio a ser contornado no mercado de trabalho.

4.3 FELICIDADE NO AMBIENTE DE TRABALHO
Quando questionados sobre o que eles consideravam felicidade no ambiente de
trabalho, as express@es faciais de todos foram de alegria, mostrando, assim, que cada um deles
se sentem muito bem com as suas profissoes.

“Gosto tanto do trabalho a ponto de ndo parecer um trabalho.” (P1)

“A conquistar, fazer amigos, criar um ambiente melhor, porque existem muitos
preconceitos.” (P2)

“[...]JE maravilhoso, ¢ sensacional, é extraordinario. E completo o ego. Esta
completando 0 meu ego de saber que sou capaz.” (P3)

“[...] O que eu considero felicidade, principalmente, ¢ poder fazer diferenca na vida
de alguém. [...]” (P4)
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“No meu caso, ¢ ver o resultado do que eu faco com o meu aluno, entendeu? Eu fico
numa sala sozinho, 0 meu projeto é um projeto de leitura pra tirar a dificuldade
daquele aluno que saiu do primeiro ano e ndo conseguiu ser alfabetizado 14 e ta no
terceiro, ta no segundo, ta no quinto e ndo escreve 0o nome completo. Ainda leio
silabando. Entdo, eu peguei esses alunos de cada turma e vou trabalhando nessa
dificuldade. E quando eu vejo aquele aluno lendo o texto sem estar silabando, sem
estar precisando de ajuda, e a professora me da o retorno, [...] fulaninho esta lendo
tudo. Isso me deixa super, super feliz.” (P5)

Diante das respostas dos entrevistados, é possivel observar a convergéncia com a visdo
indicada por Sender e Fleck (2017) quando alegam que embora diversos pesquisadores abordam
a felicidade no trabalho, ndo hd um consenso comum, pois cada um deles tem uma viséo
distinta, bem como os préprios trabalhadores, para cada um deles a felicidade se manifesta de

maneiras diferentes.

4.4 REALIZAGAO NA VIDA
A realizacdo na vida envolve diversos aspectos, dentre alguns, os entrevistados
expressaram a forma de alcangar a independéncia motora (no caso dos cadeirantes) e financeira,
a capacidade de progredir profissionalmente, o sentimento de estar incluido na sociedade, além

de estabelecer amizades e cuidar da familia.

“Agradego a Deus, porque gragas a Deus eu ando, trabalho, eu estudei, eu criei
familia, entendeu? N&o tenho nenhum obstaculo em relagdo a isso. Bom, na minha
vida, € gratificante, é gratificante, poder saber que eu sou Gtil que tenho condicdes de
trabalhar, né? exercer fungdes, aprender funcdes, buscar o melhor dentro do trabalho,
do servico que eu viera fazer, que eu viera adquirir a oportunidade de estar
trabalhando. [...]” (P3)

“Nessa escola tem 35 anos que eu t6 14, lecionando. E hoje ja vem os meus ex-alunos
deixar netos na escola. [...]” (P5)

“Por que, assim, a gente convive, né, de uma maneira geral, mais tempo no trabalho,
né, com os nossos colegas do trabalho do que em casa, né? elas mesmo falam que eu
mudei radicalmente a vida delas, que mudei radicalmente a vida delas, né. Porque hoje
elas vao no local e elas olham pra lugar se tem acessibilidade, se ndo tem, se tem
escadas, se ndo tem. Entdo, assim, a gente faz alguma coisa junto, a gente sai junto na
medida do possivel. Também a gente tem um bom relacionamento fora do ambiente
de trabalho também. Isso é muito bom. [...]” (P4)

A experiéncia de sentimentos positivos motiva as pessoas a terem sucesso no trabalho
e persistirem nos esforcos para atingir seus objetivos, promovendo a produtividade do trabalho,
a participacdo criativa com novas ideias, criatividade e inovacdo, além de melhores relacbes

sociais que permitem uma maior cooperacao entre parceiros e clientes (Urco et al., 2019).

4.5 SENTIDO DO TRABALHO
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Em relacdo a esta categoria, buscou-se saber a respeito do sentido que o trabalho exerce
na vida deles. Percebe-se que o sentido e a felicidade se complementam nesse contexto, pois 0
trabalho € o que dar o sentido para viver, saber que podem ter sua independéncia financeira,
conseguir se aposentar por tempo de trabalho igualmente uma pessoa sem deficiéncia, como
exprime a fala a sequir:

“[...]Jcheguei hoje com 60 anos, aposentada por tempo de trabalho e isso ¢ gratificante
pra mim porque eu consegui. Eu botei na minha cabega quando eu era mais nova de
que eu ndo ia ser sustentada a vida inteira por pai, mae, irméo. Eu ia ter o meu préprio
rendimento e hoje eu tenho. [...]” (P2)

Também transforma a vida do ser humano no que diz respeito aos relacionamentos
sociais, proporcionando ao deficiente experiéncias e oportunidades de fazer amizade com
pessoas de diferentes perfis. Muitas das vezes a pessoa com deficiéncia é a Gnica que tem renda

para sustentar a familia.

“Todo sentido, né? Porque assim, o trabalho é algo que na vida de qualquer pessoa
modifica, né? Ele é responsavel por uma parte muito importante da sua vida. Porque
ele modifica seus relacionamentos, ele te da vivéncia de vida como ser humano, Ele
esta, no meu caso, em dependéncia financeira. Entdo, assim, ndo s6 a minha vida, mas
como a da minha familia como um todo, extremamente importante.” (P4)

Lima et al. (2013) afirmam que as razdes que indicam para a necessidade de explorar
o0 sentido do trabalho de pessoas com deficiéncia sdo justificadas pelos efeitos que o trabalho
provoca na vida essas pessoas, ja que elas saem da condicdo de isolamento social e da
dependéncia de outros para criar seus proprios vinculos em outros espagos, com outras pessoas
e desempenhando outras atividades. Isso pode ser visto nos discursos dos entrevistados, uma
vez que esses elementos foram mencionados por eles na maneira como enxergam o sentido do

trabalho em suas vidas.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo buscou compreender as vivéncias de pessoas com deficiéncia sob a otica da
felicidade e sentido no trabalho. Foi possivel observar que, apesar da necessidade de adaptacdes
ainda existente, os mesmos demonstraram capacidade de se integrar no ambiente laboral,
identificando o lado positivo e superando as barreiras impostas pela sociedade.

Dessa forma, os resultados encontrados evidenciam a capacidade das pessoas com
deficiéncia de realizar tarefas com a mesma competéncia que as pessoas sem deficiéncia. Foi
possivel detectar a real importancia da Lei 8.213/91 e Lei 13.146/2015 para os PCDs.

Principalmente, a Lei 8.213/91, que possibilitou inclusdo das pessoas com deficiéncia no
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mercado de trabalho como funcionério da empresa, ao invés de terceirizado como ocorria antes
da lei, destacando a importancia dessas pessoas.

Ademais, foi possivel perceber que ainda persistem empresas que demonstram
resisténcia a adaptacdes na estrutura ou métodos de avaliacdo, fazendo com que dificulte o
desenvolvimento do PCD em seu espaco laboral. E vélido destacar a relevancia da vacinagao,
pois dois dos entrevistados sao deficientes por causa da poliomielite. Enfatiza-se que na década
de 1960 ainda ndo havia a vacina contra polio, deixando, assim, os entrevistados com paralisia
nos membros inferiores.

Por fim, é possivel concluir que para alcancar maior clareza nas adaptacGes necessarias
para as pessoas com deficiéncia, torna-se fundamental ouvi-las, realizando as mudancas
necessarias tanto nas organizacfes quanto nas atualizacdes das legislacdes ja vigentes, bem
como nas organizagdes a implantacdo de uma gestao participativa para ajudar com essa escuta.
Pois séo vastos os tipos de deficiéncias e cada uma exige peculiaridades que impacta diferentes
contextos ocupacionais. Contudo, nenhuma delas impedem que a PCD exerca atribuicoes e
consiga obter bom desempenho nelas.

Segundo Sender e Fleck (2017), a cultura nacional e o comportamento do individuo
influenciam na felicidade. Isto significa dizer que a esfera do trabalho é um dos aspectos que
provocam felicidade, bem como pode ser entendido, também, que a atuagdo de PCDs no campo
organizacional sdo influenciados por questdes culturais e comportamentais.

Dessa forma, sugere-se, para as futuras pesquisas, explorarem a felicidade da pessoa
com deficiéncia, ndo apenas no ambito laboral, mas em outras esferas de sua vida. Também, é
interessante investigar o traco historico de PCDs no campo organizacional, mapeando tipos de
organizacbes e cargos gque mais ocupam e que estdo mais abertas a acolher PCDs,
independentemente dos dispositivos legais. Por fim, ainda, indica-se pesquisas com olhares de

PCDs em diferentes paises, conforme as nuances das legislacdes.
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APENDICE

Roteiro da entrevista utilizado na pesquisa.

Género

Idade

Quial a sua escolaridade?

Local de residéncia (bairro, cidade)

Qual seu cargo profissional?

Quial a sua deficiéncia?

Qual o sentido que o trabalho faz na sua vida como um todo?

O que vocé considera felicidade dentro do ambiente de trabalho?

De que maneira vocé acredita que sua deficiéncia ja afetou ou afeta em seu
envolvimento com o trabalho e no seu relacionamento com seus colegas de trabalho?
Que desafio vocé enfrentou ou enfrenta no seu ambiente de trabalho que impactam na
sua felicidade?

Em relacdo ao ambiente de trabalho inclusivo e diversificado, na sua visao o que
poderia ser feito para melhorar essa incluséo nas organizagdes, inclusive na que vocé

trabalha?
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